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2Demografischer Wandel:  
Stichwort mit wenig Aussagekraft?
Das Problem des demografischen Wandels hält zunehmend Einzug in die Personalbüros deutscher Be-
triebe. Ursache hierfür ist die stetige Zunahme der Zahl älterer Menschen, verbunden mit einem Rück-
gang des Bevölkerungsanteils junger Menschen. Dies hat Konsequenzen für die sozialen Sicherungs-
systeme, aber auch für die Unternehmen selbst. Die große Schwierigkeit des demografischen Wandels 
besteht aus unternehmerischer Sicht darin, dass er „schleichend“ Einzug hält und sich seine langfristigen 
Konsequenzen nur schwer in klassische unternehmerische Planungszyklen fassen lassen.
Dazu berücksichtigen wir sowohl die Altersdaten der 
Beschäftigten als auch den Einfluss der Personalpo-
litik auf deren Entwicklung. Tabelle 1 stellt die wich-
tigsten Einflussgrößen auf Bevölkerungs- und Be-
triebsebene dar.
Ein einfaches und schnelles Mittel zur Beurteilung 
der Frage, wie stark sich der demografische Wandel 
in einem konkreten Unternehmen in den nächsten 
Jahren auswirken wird, sind betriebliche Alters-
strukturanalysen. Sie sind frei verfügbar, meist 
kostenlos und ermöglichen es Personalverantwortli-
chen, vergleichsweise einfach erste Aussagen zur de-
mografischen Entwicklung einer Belegschaft abzulei-
ten. Unterschieden werden (einfachere) quantitative 
und (umfangreichere) qualitativere Programme. Eine 
rein quantitative Analyse der Altersstruktur berück-
sichtigt in der Regel das Alter der Beschäftigten, Er-
wartungen zu den Ein- und Austritten und Annahmen 
über Verbleibsdauern und deren Renteneintrittsalter 
(zu einer Übersicht vgl. http://is.gd/inqa_altersstruk-
turanalysen der Initiative Neue Qualität der Arbeit).
Dieser Beitrag stellt mit dem Programm „ALSTAN“ 
(kurz für Altersstrukturanalyse) der Techniker Kran-
kenkasse beispielhaft ein Instrument vor, mit dem 
die Folgen einer veränderten Altersstruktur in der 
Gesellschaft auf der Ebene des Betriebes sichtbar 
gemacht werden können. Wie auch im Falle ande-
rer Programme wie Alsta®, ASA oder ASTRA® ist es 
so möglich, den „demografischen Handlungsbedarf“ 
für das eigene Unternehmen zu ermitteln und die Er-
kenntnisse in die eigene Personalpolitik einfließen 
zu lassen.
Der von uns gewählte Ansatz ist dabei denkbar ein-
fach: Wir begreifen das Unternehmen als eine eigene 
Population, also als eine Teilmenge der Bevölkerung, 
und übertragen gängige Verfahrensweisen der Be-
völkerungsprognosen auf das Unternehmen. 
Ziel des Beitrages ist es, das Vorgehen einer quantitativen Altersstrukturanalyse beispielhaft aufzuzei-
gen. Der Beitrag stellt dar, wie Unternehmen einfach und schnell erste Aussagen zur Demografiefestig-
keit des eigenen Personalstamms treffen können. Anhand eines konkreten Firmenbeispiels wird auch 
auf Handlungsempfehlungen eingegangen. 
Parameter Bevölkerung Betrieb
Mortalität Sterblichkeitswahr-
scheinlichkeit nach 
Altersgruppen und 
Geschlecht
Renteneintritt, ggf. 
Erwerbsunfähigkeit; 
im Einzelfall auch 
Tod
Fertilität Lebendgeborene 
Kinder pro Frau
Einstellung vorher 
ausgebildeter Per-
sonen (Übernahme 
Auszubildender)
Wande-
rung
Saldo der Fortzüge 
aus der Region und 
der Zuzüge in die 
Region
Arbeitgeber und 
Arbeitnehmerkündi-
gungen sowie Ein-
stellungen ohne vor-
herige Ausbildung
Tabelle 1: Gegenüberstellung der wesentlichen Einfluss-
größen von demografischen und betrieblichen Altersprog-
nosen
Ziel des Beitrages ist es, das Vorgehen der Erstellung 
einer quantitativen Altersstrukturanalyse an einem 
Beispiel zu erläutern und Betriebe damit in die Lage 
zu versetzen, diese selbstständig und mit einem ver-
tretbaren Aufwand durchzuführen. Die Ergebnisse 
helfen, den Handlungsbedarf aufzuzeigen und sollen 
die Verantwortlichen in den Betrieben vor allem für 
die Herausforderung des demografischen Wandels 
sensibilisieren.
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Vorgehen 
Um eine rein quantitative Altersstrukturanalyse durch-
führen zu können, benötigen Sie zwei Dinge:
1. eine Datei mit den Personaldaten des Betriebes. 
Diese enthält Geburtsdatum und Geschlecht aller 
Mitarbeiter (optional: Entgeltgruppen, Abteilung 
oder max. zwei andere Variablen zur Gruppierung 
der Belegschaft) und
2. ein geeignetes Excel-Tool Ihrer Wahl, z. B. die Ex-
cel-Datei „ALSTAN: Tool zur Altersstrukturanalyse“ 
der Techniker Krankenkasse, die bei der TK ange-
fordert werden kann (Link im Anhang).
Sobald Daten und Datei vorliegen, kann es losgehen. 
Das Vorgehen zur Erstellung einer betriebsbezoge-
nen quantitativen Altersstrukturanalyse erfolgt in vier 
Schritten:
1. Eingabe der eigenen Personaldaten (Geburtsda-
tum, Geschlecht, ggf. Entgeltgruppe oder Abtei-
lung),
2. Vorgabe wichtiger betriebsspezifischer Annah-
men (z. B. zum Renteneintrittsalter, der Anzahl 
übernommener Auszubildender und der Entwick-
lung der Personalnachfrage) und Festlegen des 
Prognosezeitraums,
3. Auswertung des automatisch ermittelten „Ist-Zu-
standes“ und der „einfachen Fortschreibung“ und
4. Variation der Annahmen anhand verschiedener 
Szenarien (pessimistisch, realistisch, optimis-
tisch).
Ermittlung des Ersatzbedarfes
Möchte man eine bedarfsgerechte Personalpolitik 
entwerfen, ist es unerlässlich, den so genannten 
Ersatzbedarf, auch als einfache Fortschreibung be-
zeichnet, zu ermitteln. Dieser beschreibt die quanti-
tative und qualitative Veränderung der Zusammen-
setzung der Belegschaft im Zeitablauf ohne den 
Einfluss jedweder personeller Maßnahmen.
Der Ersatzbedarf entspricht dann einer „Abgangsta-
fel“, die aufzeigt, wie viele neue Beschäftigte in je-
dem betrachteten Jahr notwendig sind, um den aktu-
ellen Beschäftigungsumfang sicherzustellen.
Bitte geben Sie hierzu im ersten Tabellenblatt 
Stammdaten zunächst die Daten des Personals wie 
in Tabelle 2 dargestellt ein. 
Benötigt werden eine Fall- bzw. Identifikationsnum-
mer (z. B. die Personalnummer), das Geburtsdatum 
und das Geschlecht des jeweiligen Mitarbeiters. Das 
Feld „Alter“ wird automatisch berechnet. Zusätzlich 
ist das Datum einzugeben, an dem die Personalda-
ten ausgelesen wurden. Das Programm verwendet 
dieses automatisch als Bezug für die Fortschreibung 
der Altersstruktur.
Anschließend sind die zentralen Annahmen auf dem 
zweiten Tabellenblatt zu hinterlegen. Hierbei handelt 
es sich zunächst nur um das durchschnittliche Ren-
teneintrittsalter. Es ist zu beachten, dass der Renten-
eintritt für Beschäftigte der Buchhaltung durchaus 
vom Renteneintritt eines Produktionsmitarbeiters 
abweichen kann. In ausführlichen demografisch-
statistischen Analysen wird diesem Umstand Rech-
nung getragen, das Tool berücksichtigt eine solche 
Betrachtung nicht. Wir empfehlen, den Wert, den die 
meisten Mitarbeiter haben, aus Vorsichtsgründen als 
voraussichtliches Renteneintrittsalter aller Beschäf-
tigten zu verwenden. In unserem Beispiel gehen wir 
von 65 Jahren aus. 
Nach Eingabe der Personaldaten und der Festlegung 
eines Renteneintrittsalters gibt das Tool den automa-
tisch ermittelten IST-Zustand auf dem gleichnamigen 
Tabellenblatt aus. Bezogen auf unser Beispiel eines 
mittelständischen produzierenden Unternehmens 
aus dem Maschinenbau mit 546 Beschäftigten per 
31.12.2013 zeigt sich ein Durchschnittsalter von 
44,8 Jahren (vgl. Tabelle 3). Die am stärksten ver-
tretene Altersgruppe ist die der 36-50jährigen, die 
mit 44 Prozent fast die Hälfte der Beschäftigten aus-
macht.
Auch wird ersichtlich, dass mehr als jeder zweite Be-
schäftigte (52%) älter als 45 Jahre ist. Insgesamt 
kann man einen, für einen Produktionsbetrieb typi-
schen, Männerüberhang konstatieren mit vorwie-
gend älteren Beschäftigten.
Personal-
nummer
Geburtsdatum Geschlecht Alter
1 11.01.1959 männlich 53 Jahre
2 18.01.1963 männlich 49 Jahre
3 13.06.1983 männlich 29 Jahre
4 26.10.1978 männlich 34 Jahre
Tabelle 2: Beispielhafter Aufbau des Tabellenblattes  
„Stammdaten“ eines Excel-Tools
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klassen
Frauen Männer Gesamt
absolut relativ absolut relativ absolut relativ
unter 21 1 0,2% 10 1,8% 11 2,0%
21-25 3 0,5% 31 5,7% 34 6,2%
26-30 2 0,4% 34 6,2% 36 6,6%
31-35 2 0,4% 34 6,2% 36 6,6%
36-40 9 1,6% 45 8,2% 54 9,9%
41-45 15 2,7% 79 14,5% 94 17,2%
46-50 11 2,0% 81 14,8% 92 16,8%
51-55 12 2,2% 69 12,6% 81 14,8%
56-60 11 2,0% 61 11,2% 72 13,2%
ab 61 3 0,5% 33 6,0% 36 6,6%
gesamt 69 12,6% 477 87,4% 546 100,0%
Haupt- 
alters- 
klassen
Frauen Männer Gesamt
unter 36 8 1,5% 109 20,0% 117 21,4%
36-50 35 6,4% 205 37,5% 240 44,0%
ab 51 26 4,8% 163 29,9% 189 34,6%
Durch-
schnitts-
alter
Frauen Männer Gesamt
46,0 44,6 44,8
Tabelle 3: Tabellarische Darstellung des IST-Zustandes für 
den Beispielbetrieb (Quelle: eigene Berechnungen mithilfe 
des Programms ALSTAN)
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Abbildung 1: Einfache Fortschreibung des Personal-
bedarfs, Altersstruktur und -durchschnitt 2013-2026  
(Quelle: TK, ALSTAN)
Zusätzlich zur tabellarischen Ausgabe bietet das Tool 
rechts und unter den Zahlenwerten graphische Dar-
stellungen; die Anzahl der Mitarbeiter pro Altersgrup-
pe und Geschlecht, das Durchschnittsalter sowie die 
jeweiligen Anteile nach Einzelalter und Altersgruppe 
lassen sich ebenfalls abbilden.
Die einfache Fortschreibung der Daten wird aus dem 
nächsten Tabellenblatt entnommen. Dort ist nach 
Angabe eines Prognosejahres (im Beispiel 2020) an-
gezeigt, wie die Altersstruktur aussähe, wenn der Ist-
Zustand ohne jedwede Einstellung in das Jahr 2020 
fortgeschrieben würde (vgl. Abbildung 1).
Vergleicht man nun die obige Tabelle und die unten 
dargestellte Abbildung zur einfachen Fortschreibung, 
stellt man zunächst fest, dass das Durchschnittsalter 
von 44,8 Jahren Ende 2013 auf 49,2 Jahre im Jahr 
2020 ansteigt. Dies entspricht 4,4 Jahren und ist we-
niger als die Länge des Prognosezeitraums. Ursache 
hierfür ist, dass die älteren Beschäftigten, die den Be-
trieb aufgrund ihres Renteneintritts verlassen, nicht 
mehr in die Berechnung einfließen.
Interessanter ist es, die absoluten Zahlen beider Ta-
bellen ins Verhältnis zu setzen: waren Ende 2013 noch 
546 Personen in unserem Beispielbetrieb beschäftigt, 
sind es am Ende des Prognosezeitraums, also 7 Jahre 
später, nur noch 470 (vgl. die letzte Spalte der Tabelle 
auf dem Blatt „einfache Fortschreibung“). 76 Beschäf-
tigte, dies sind 14 Prozent aller Beschäftigten, wer-
den das Unternehmen innerhalb der nächsten sieben 
Jahre allein aufgrund des Erreichens der Altersgren-
ze verlassen. Um den Bestand zu erhalten, müssen 
also jedes Jahr mindestens 11 Personen eingestellt 
werden. Addiert man zu dieser Zahl die mittlere An-
zahl von Kündigungen der letzten Jahre, hat man eine 
erste grobe Schätzung für den jährlich entstehenden 
Ersatzbedarf.
Abbildung 1 stellt die Entwicklung der Beschäftigten-
zahl und des Durchschnittsalters dar. Sie ist in dieser 
Form Bestandteil des Tools, abgebildet ist sie rechts 
unten auf dem Tabellenblatt „einfache Fortschrei-
bung“.
Szenarien zur Modellierung  
des Ersatzbedarfes
Neben der einfachen Fortschreibung, die unter der 
Annahme erfolgt, dass quasi keine Personalabteilung 
existiert, bietet das Tool auch die Möglichkeit, Annah-
men zur betrieblichen Personalpolitik einzuarbeiten. 
Aus demografischer Sicht ist dies notwendig, da die 
einfache Fortschreibung nur den Faktor Mortalität, 
nicht aber die Fertilität und Migration berücksichtigt.
Gehen wir zurück auf das Tabellenblatt „Annahmen“. 
Variiert werden können Ausbildungs- und Übernahme-
quoten von Auszubildenden, die Anzahl erfolgender 
Neueinstellungen (nach Geschlecht und Altersgrup-
pen, kontinuierlich und einmalig) und die Fluktuation, 
also die Abgänge (auch hier nach Jahren, Alter und Ge-
schlecht).
Für unseren Beispielbetrieb haben wir die Einstellun-
gen und Kündigungen der letzten Jahre, die Ausbil-
dungsverträge und die Übernahmequoten analysiert 
und die Annahmen leicht vereinfacht in das Tool ein-
gegeben. Wir unterscheiden drei Szenarien, die einfa-
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Szenarienvergleich
Tabelle 4: Vergleich der Annahmen der einzelnen Szenarien
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Abbildung 2: Szenarienvergleich in Bezug auf die Entwick-
lung der Mitarbeiterzahl (Quelle: TK, ALSTAN und eigene 
Anpassungen)
che Fortschreibung (Szenario 1) sieht die Entwicklung 
der Beschäftigtenzahl und die Maßnahmen des Unter-
nehmens eher pessimistisch, das moderate oder re-
alistische Szenario 2 geht von regelmäßigen Einstel-
lungen aber auch von Kündigungen aus und das eher 
optimistische Szenario 3 geht von einer eher umfang-
reichen Personalgewinnung aus.
• Szenario 1 (pessimistisch): Nehmen wir an, die 
einfache Fortschreibung (keine Einstellungen, nur 
Abgänge wegen Rente und Tod, aber auch keine 
sonstigen Abgänge) bildet die unter allen Bedingun-
gen schlechteste Perspektive für die Entwicklung 
des Personalbestandes. Sie stellt das die Personal-
entwicklung unter einem pessimistischen Gesichts-
punkt dar.
• Szenario 2 (realistisch): In einem zweiten, realisti-
scheren Szenario nehmen wir an, dass ausgebildet 
wird und auch die Hälfte der Auszubildenden über-
nommen wird. Das Renteneintrittsalter liegt wei-
terhin bei 65 Jahren, jedoch treten in moderatem 
Maße Einstellungen auf. Auch ist eine Fluktuation 
vorgesehen.
• Szenario 3 (optimistisch): Ein drittes, optimisti-
sches Szenario geht von einem um ein Jahr er-
höhten Renteneintrittsalter aus, sieht ferner eine 
deutlich höhere Ausbildungsneigung und Übernah-
mequote vor. Besonders jedoch werden im Ver-
gleich zum realistischen Szenario 2 deutlich mehr 
Personen eingestellt bei gleicher Fluktuationsrate 
wie in Szenario 2.
Parameter
Szenario 1
einfache Fortschreibung
Szenario 2
realistische Fortschreibung
Szenario 3
optimistische Fortschreibung
Mortalität Renteneintritts alter: 65 Renteneintritts alter: 65 Renteneintritts alter: 66
Fertilität keine Übernahmen von  
Azubis
4 männliche Azubis p.a.,
1 weiblicher Azubi p.a., 
Übernahmequote: 50%
8 männliche Azubis p.a.,
2 weiblicher Azubi p.a., 
Übernahmequote: 66%
Wanderung keine Einstellungen;
keine Fluktuation
Einstellungen
Männer: 1 Pers. pro AG und Jahr, 
Frauen: 1 pro AG alle 3 J. 
Fluktuation  (Kündigungen)
1 Pers. pro AG alle zwei Jahre,  
zus. Abgänge von 3 Älteren pro 
Jahr (2 in der AG 56-60 und 1 in 
der AG 61-70) 
Einstellungen
Männer: Einstellung von  
2 Personen pro AG und Jahr,
Frauen: Einstellung von  
1 Frau pro AG alle 2 Jahre
Fluktuation  (Kündigungen)
wie Szenario 2
Nach Eingabe der Daten bietet das Tool eine Reihe 
vergleichender Auswertungen in Bezug auf die Vertei-
lung einzelner Altersgruppen, das Durchschnittsalter 
oder die Beschäftigtenzahl. Auch hier werden die Re-
sultate graphisch aufbereitet.
Bezogen auf unser Beispiel zeigt sich, dass allein die 
im realistischen Szenario 2 durchgeführten 16 Einstel-
lungen pro Jahr (3 übernommene Auszubildende, 3 
Frauen und 10 Männer aller Altersgruppen) bei gleich-
zeitig unterstellter Fluktuation von 8 Personen (davon 
3 aus den Altersgruppen über 55) nicht ausreichen, 
um den Personalbestand zu erhalten. Würden die An-
nahmen so realisiert, ergäbe sich trotz des positiven 
Saldos der Einstellungen und der fortwährenden Aus-
bildungstätigkeit ein Personalbestand von knapp un-
ter 500 Mitarbeitern im Jahr 2020 (vgl. Abbildung 2). 
Ursache hierfür ist, dass wir annahmen, dass neue 
Beschäftigte mit Ausnahme der Auszubildenden nicht 
wesentlich jünger oder älter als der Durchschnitt der 
Beschäftigten waren. Ebenso zeigt der Altersdurch-
schnitt dieses Szenarios von 46,6 Jahren im Jahr 
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2020 an, dass es nicht ausreicht, „durchschnittlich 
alte“ Beschäftigte einzustellen, sondern dass die Neu-
einstellungen im Vergleich auch jünger sein müssen, 
um den Altersdurchschnitt nachhaltig zu senken. Ins-
gesamt gesehen hält das realistische Szenario die de-
mografische Entwicklung im Beispielbetrieb auf, sie 
kehrt sie jedoch weder um noch wirkt sie nachhaltig 
dagegen.
Nur im als optimistisch bezeichneten Szenario 3 ist 
ein Beschäftigungszuwachs erkennbar, jedoch ändert 
sich auch hier der Altersdurchschnitt nicht (vgl. Tabel-
le 4). Die Annahme, dass neben den Auszubildenden 
Beschäftigte aller Altersgruppen eingestellt werden, 
führt zudem dazu, dass trotz jährlich 25 Neueinstel-
lungen und 7 übernommenen Auszubildenden das 
Einfache  
Fortschreibung
Realistische  
Entwicklung
Optimistische 
Entwicklung
Anz. MA Ø Alter Anz. MA Ø Alter Anz. MA Ø Alter
2020 470 49,2 535 46,6 657 45,1
2025 392 51,6 502 47,4 688 44,9
Tabelle 5: Anzahl Beschäftigte und Durchschnittsalter in 
den drei Szenarien in 2020 und 2025 (eigene Darstel-
lung, Daten: TK, ALSTAN)
Durchschnittsalter sowohl 2020 als auch 2025 nicht 
unter den Ist-Zustand sinkt. 
Diese Erkenntnis bringt das Wesen des demografi-
schen Wandels auf den Punkt: das gesellschaftliche 
Phänomen der Alterung und Schrumpfung ist in den 
Unternehmen angekommen.
Die hier beschriebene quantitative Altersstrukturanaly-
se prognostiziert die mengenmäßige Entwicklung des 
betrieblichen Personalbestandes mit eigenen Perso-
naldaten und Annahmen. Einzelne Parameter werden 
zudem in verschiedenen Szenarien (pessimistisch, 
real und optimistisch) variiert und ihre Auswirkungen 
werden vergleichbar gemacht. Das vorliegende Tool ist 
damit vergleichsweise einfach anzuwenden. Die Ein-
fachheit bei Ein- und Ausgaben geht aus drei Gründen 
zu Lasten der Genauigkeit:
Die verwendete Form der Beschäftigtenprognose fo-
kussiert auf den Betrieb. Sie vernachlässigt die regi-
onale Bevölkerungsentwicklung. So wird unterstellt, 
dass im Einzugsgebiet des Unternehmens die ange-
nommene Menge entsprechend qualifizierten Perso-
nals gewonnen werden kann. Dies hängt jedoch nicht 
nur von den betrieblichen Bemühungen ab, sondern 
ist in hohem Maße an das Vorhandensein eines Ar-
beitskräfteangebotes in der Region gebunden. 
Eine verlässliche Prognose muss immer auch die Ent-
wicklung des Erwerbspersonenpotentials im Einzugs-
gebiet des Unternehmens berücksichtigen. Daten 
hierzu liefern auf Landkreisebene die statistischen 
Landesämter. Die Landkreise sind in der Regel die 
kleinste Einheit für Bevölkerungsprognosen. Für Be-
triebe, die Beschäftigte aus mehreren Landkreisen re-
krutieren, sind die Daten zu aggregieren.
Die Analyse ist ferner rein quantitativer Natur, die Be-
schäftigtenprognose erfolgt nach der Menge der Be-
schäftigten und unterscheidet nicht nach Qualifikatio-
nen oder Berufsgruppen. Bildlich gesprochen werden 
Ingenieure, Meister und Helfer gemeinsam betrachtet. 
Es ist offensichtlich, dass ein älterer Ingenieur nach 
Renteneintritt nicht gleichwertig durch einen Helfer/
eine Helferin ersetzt werden kann. Im Rahmen eines 
ganzheitlichen Ansatzes bedarf es einer Segmentie-
rung der Beschäftigten nach Qualifikation oder Be-
rufsbereich. 
Nach unserer Erfahrung eignen sich hierfür die Ent-
geltgruppen, sofern die Einordnung tätigkeitsbezogen 
und nicht in Abhängigkeit von der Zugehörigkeit zum 
Unternehmen getroffen wird. Mit Ausnahme von Alter 
und Geschlecht sieht das Programm keine Eingabe in-
dividueller Daten zum Verbleib im Unternehmen vor. 
Hilfreich wäre z. B. hier die Möglichkeit der Eingabe 
eines differenzierten Renteneintrittsalters, bspw. für 
Beschäftigte in den Bereichen Verwaltung und Pro-
duktion.
7
7Altersstrukturanalyse
Weiterführende Literatur
• Bloch, S. (2012): Demographie und Flexibilität: Eine 
bevölkerungs- und arbeitsmarktpolitische Analyse, 
in: R. B. Bouncken und M. Bornewasser (Hrsg.), 
Beiträge zur Flexibilisierung Band 4 - Zeitarbeit und 
Flexibilisierung - Ergebnisse des Forschungsprojek-
tes Flex4Work. Hampp, München und Mering.
• Bonin, H. et al. (2007): Zukunft von Bildung und 
Arbeit: Perspektiven von Arbeitskräftebedarf und 
- angebot bis 2020. IZA Research Report, No. 9, 
Bonn.
• Fuchs, J. und Zika, G. (2010): Demographie gibt 
die Richtung vor. IAB Kurzbericht, 12/2010, Nürn-
berg. Helmrich, R. und Zika, G (2010): Beruf und 
Qualifikation in der Zukunft - BIBB-IAB Modellrech-
nungen zu den Entwicklungen in Berufsfeldern und 
Qualifikationen bis 2025. Bundesinstitut für Beruf-
liche Bildung, Bonn.
Internetquellen 
• http://destatis.de: Link zum Statistischen Bun-
desamt für Bevölkerungs- und Arbeitsmarktdaten: 
abgerufen am 31.08.2014.
• http://is.gd/inqa_altersstrukturanalysen: ver-
kürzter Link des Verweises auf die INQA-Internet-
seite mit Beitrag und weiteren Links zum Thema 
Altersstrukturanalysen; abgerufen am 01.09.2014.
• http://tk.de/tk/demografiemanagement/ange-
bot-der-tk/altersstrukturanalyse/199392: Link 
zum Internetbeitrag der TK zum Thema Altersstruk-
turanalyse und Kurzbeschreibung des Tools ALS-
TAN; abgerufen am 01.09.2014.
Zusammenfassung
Demografischer Wandel bedeutet eine Verschiebung 
der Altersstruktur innerhalb der Gesellschaft. Ursache 
hierfür ist die stetige Zunahme der Zahl älterer Men-
schen, verbunden mit einem Rückgang des Bevölke-
rungsanteils junger Menschen. Der demografische 
Wandel ist insbesondere im Rahmen der sozialen Si-
cherungssysteme in den Fokus des öffentlichen Inter-
esses gelangt. Und auch in den Unternehmen besteht 
die Notwendigkeit, angemessen auf die veränderten 
Anforderungsprofile in der Arbeitswelt zu reagieren. 
So gilt es insbesondere Situationen zu vermeiden, in 
denen das Unternehmen mittelfristig keine bedarfsge-
recht qualifizierten Mitarbeiter zu rekrutieren vermag.
Aus diesem Grund ist es notwendig, frühzeitig zu pla-
nen und die Personalpolitik entsprechend anzupas-
sen. Dies erfordert eine detaillierte demografische 
Analyse der Beschäftigtenstruktur innerhalb des Be-
triebes. Neben dem vorgestellten Tool ALSTAN wurde 
daher in der Vergangenheit eine Vielzahl von Instru-
menten zur Altersstrukturanalyse entworfen.
Im Rahmen dieses Berichts wurde gezeigt, welche 
Daten hierzu erhoben werden müssen und wie diese 
anschließend in das Analysetool überführt werden. Es 
wurden Annahmevariationen vorgestellt, welche die 
Prognose der Belegschaft sowohl quantitativ als auch 
qualitativ beeinflussen. Vorgefertigte Abbildungen und 
Diagramme dienen dazu, die ermittelten Ergebnisse 
verständlich aufzubereiten und zu deuten.
Aus unserer Sicht eignet sich eine quantitative Analy-
se der Altersstruktur sehr gut, um Verantwortliche in 
den Unternehmen für das Thema des demografischen 
Wandels zu sensibilisieren. Wir sind der Überzeugung, 
dass es konkreter Zahlen statt eher abstrakter Apel-
le bedarf, um die Folgen der Veränderung der Alters-
struktur zu verstehen. Das hier vorgestellte Beispiel 
will hierzu einen Beitrag leisten.
Zusammenfassend sehen wir den vorliegenden Bei-
trag als ein Plädoyer für die Bedeutung von Alters-
strukturanalysen in der strategischen Personalarbeit.
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